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SUMMARY

In this article a research was carried out regarding the enforcement of the normative act in
the field of labor law. Reference has been made to the application of the rules of labor law in
space and to individuals, as well as the legal effects that occur. It also highlightes: the distinc-
tion between the application of international rules in the national law; establishment of the
relationship between international labor standards and national law.
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REZUMAT

In articolul dat s-a realizat o cercetare in materia aplicdrii actului normativ in ramura drep-
tului muncii. In acest context, s-a fdcut referire la aplicarea normelor dreptului muncii in spatiu
si asupra persoanelor si la efectele juridice care se produc. De asemenea, s-a evidentiat: dis-
tingerea modului de aplicare a normelor internationale in dreptul national; stabilirea relatiei
dintre normele internationale ale muncii si normele dreptului national.

Cuvinte-cheie: izvoare ale dreptului muncii, act normativ, contract normativ, requlament
intern al unitatii, Organizatia Internationald a Muncii, Conventii ale Organizatiei Internationa-
le a Muncii, , instrumente ale Consiliului Europei.

Aplicarea normelor dreptului muncii tre-
buie examinata sub un triplu aspect, si anu-
me: al aplicarii in timp, in spatiu si asupra
persoanelor.

Aplicarea normelor dreptului muncii in
timp. In conformitate cu teoria generald a
dreptului, aplicarea actului normativ com-
porta dimensiuni temporare, care implica
producerea efectelor juridice in anumite in-
tervale de timp.

Efectul legii in timp este supus princi-
piului activitdtii legii, potrivit caruia legea
se aplica tuturor faptelor in timpul in care
se afla in vigoare, are eficienta deplina din
momentul intrarii in vigoare si pana la ab-
rogarea ei [1].

Asadar, trebuie aratat ca Codul muncii
din 28 martie 2003 a intrat in vigoare la 1
octombrie 2003. Formalitatile pe care le in-
stituie acest Cod (cele ce tin, mai ales, de
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obligativitatea respectarii formei scrise
a contractului individual de muncd) nu
sunt obligatorii pentru salariatii care s-au
incadrat in munca inainte de 1 octombrie
2003, intrucat un asemenea conflict intre
doua legi (Codul muncii din 25 mai 1973 si
Codul muncii din 28 martie 2003) se solu-
tioneaza conform principiului tempus regit
actum [2]. Acesta este deci cazul ultraacti-
vitatii normei juridice care a iesit deja din
vigoare.

Prin Legea RM nr. 60-XVI din 21.03.2008
legiuitorul s-a pronuntat, in mod expres,
pe marginea problemei privind perfecta-
rea in forma scrisa a contractului individu-
al de munca, incheiat pana la data intrarii
in vigoare a CM al RM. Astfel, art. 58, alin.
(1) din CM al RM a fost expus in urmatoa-
rea redactie: ,Contractul individual de
munca se incheie in forma scrisa. Contrac-
tul individual de munca incheiat pana la
data intrarii in vigoare a prezentului cod
poate fi perfectat in forma scrisda numai cu
acordul partilor. Propunerea angajatoru-
lui privind perfectarea contractului indi-
vidual de munca in forma scrisa se aduce
la cunostinta salariatului, sub semnatura,
prin ordinul (dispozitia, decizia, hotara-
rea) angajatorului. Propunerea salariatului
privind perfectarea contractului individu-
al de munca in forma scrisa se aduce la
cunostinta angajatorului prin depunerea
si inregistrarea cererii lui scrise. Refuzul
motivat al uneia dintre parti privind per-
fectarea contractului individual de munca
in forma scrisa se comunica celeilalte parti
prin raspunsul sau scris in decurs de 5 zile
lucratoare”.

Consideram ca printr-o astfel de inter-
ventie, legiuitorul nu a reusit sa transeze
situatia, ci a complicat-o si mai mult. Pre-
supunem ca angajatorul este acel care a
fnaintat propunerea privind perfectarea
contractului individual de munca in forma
scrisd. Cum se va proceda in cazul in care
salariatul va respinge o astfel de propune-

re fara ca sa invoce anumite motive? In ce
mod angajatorul poate sa se opuna unei
astfel de atitudini a salariatului? Legiuito-
rul nu da raspunsuri adecvate la aceste in-
trebari. In statul de drept, publicarea legii
are o importanta extrem de mare, deoare-
ce astfel se aduce la cunostinta cetatenilor
existenta ei.

Pentru a o face cunoscutd, legea adop-
tata si promulgata este publicata in Moni-
torul Oficial al R. Moldova. Astfel, intrarea
in vigoare a legii este conditionata de pu-
blicarea sa. Constitutia Republicii Moldova
prevede expres ca nepublicarea legii atra-
ge inexistenta acesteia.

Potrivit art. 76 din Constitutie, legea in-
tra in vigoare in urmatoarele cazuri: a) la
data publicarii sau b) la data prevazuta in
textul legii.

In conformitate cu Hotararea Curtii
Constitutionale nr. 32/1998, din sensul
concret al art. 76 din Constitutie pot fi tra-
se urmatoarele concluzii:

- atunci cand data intrarii in vigoare nu
este indicata in textul legii, data publicarii
acesteia devine data intrarii sale in vigoa-
re;

- nu este obligatoriu ca data intrarii in
vigoare a legii, prevazuta in textul ei, sa
coincida cu data publicarii acesteia in Mo-
nitorul Oficial;

- data intrarii in vigoare a legii, preva-
zuta in textul ei, nu poate precede data
publicarii acesteia.

In ceea ce priveste incetarea actiunii
actului normativ, se cere remarcat faptul
ca aceasta are loc, de regula, prin abroga-
re [3].

Abrogarea actului normativ, in calitate
de procedeu tehnico-juridic prin care ac-
tul normativ fara termen isi inceteaza acti-
unea prin renuntare la el, poate fi: expresa
(directa sau indirectad) sau tacita.

Abrogarea expresa a actului normativ
poate avea un caracter direct, atunci cand
noul act normativ prevede, in mod expres,



Administrarea Publica, nr. 1, 2018

64

ca vechiul act normativ (sau anumite nor-
me juridice din el) se abroga. In acelasi
timp, mentionam ca abrogarea indirecta
poate avea loc cand noul act normativ nu
stipuleaza, in mod expres, actul normativ
care se abroga (sau anumite norme juridi-
ce din el), dar se limiteaza la prevederea
ca se abroga toate actele normative ante-
rioare care contravin noii reglementari.

Abrogarea tacita a actului normativ sur-
vine in cazul in care noul act normativ nu
contine nicio dispozitie (prevedere) referi-
toare la actiunea vechilor norme juridice.

Sistemul de abrogare prevazut prin
Codul muncii din 28 martie 2003 este, in
opinia noastra, nereusit. Art. 391, alin. (3)
din CM al RM dispune: ,Actele legislative
si alte acte normative in vigoare ce re-
glementeaza raporturile de munca si alte
raporturi nemijlocit legate de acestea se
vor aplica in mdsura in care nu contravin
Codului muncii”. Astfel, cu privire la nume-
roase acte normative se realizeaza o abro-
gare indirecta care, in conditiile actuale,
nu apare decat ca un procedeu tehnico-
juridic profund daunator.

In art. 391, alin. (2) din CM al RM, le-
giuitorul recurge la abrogarea expresa si
directa a unor acte legislative care, excep-
tand Codul muncii al RM din 25 mai 1973,
au fost adoptate in anul 1993. Consideram
ca legiuitorul urma sa abroge, in mod ex-
pres si direct, toate actele normative din
domeniul raporturilor de munca, anteri-
oare anului 1991, care constituie o expre-
sie a rigorilor oranduirii socialiste.

Aplicarea normelor dreptului muncii in
spatiu. Ca reguld, normele dreptului mun-
cii sunt aplicabile pe intreg teritoriul Re-
publicii Moldova. Totusi, avand in vedere
ca actele normative ce constituie izvoare
ale acestei ramuri de drept pot fi emise
de organe diferite, a caror competenta
teritoriald variaza de la o categorie la alta,
intinderea aplicarii lor in spatiu variaza in
functie de aceastd competenta.

Folosind drept criteriu competenta te-
ritoriala a organelor abilitate sa emita acte
normative in domeniul dreptului muncii,
acestea pot fi clasificate in felul urmator:

a) acte normative care se aplicd pe intreg
teritoriul Republicii Moldova. Aceasta cate-
gorie de acte este formata din acte nor-
mative emise de catre organele legislative
(Parlamentul RM) si cele executive (Guver-
nul RM, ministerele si departamentele).
Din aceasta categorie de acte normative
fac parte: Constitutia Republicii Moldova
din 29 iulie 1994, legile organice si ordina-
re, hotararile si dispozitiile Guvernului RM,
regulamentele si instructiunile ministere-
lor si departamentelor etc,;

b) actele normative care se aplica in limi-
tele teritoriale ale unitdtilor administrativ-
teritoriale. Din aceasta categorie fac parte
conventiile colective incheiate la nivel te-
ritorial (raional), deciziile consiliului raio-
nal si dispozitiile primarului. In masura in
care aceste acte normative reglementeaza
relatiile de munca, ele devin izvoare ale
dreptului muncii;

¢) actele normative care se aplica numai
in cadrul unitatilor. Din aceasta categorie
fac parte: requlamentul intern al unitatii,
contractul colectiv de munca, regulamen-
tele si instructiunile proprii etc.

Aplicarea normelor dreptului muncii
asupra persoanelor. Modul de aplicare a
normelor dreptului muncii asupra persoa-
nelor este reflectat in art. 3 din CM al RM.

Astfel, dispozitiile acestui Cod sunt
aplicabile fata de: salariatii cetateni ai Re-
publicii Moldova, incadrati in baza unui
contract individual de munca; salariatii
cetateni straini sau apatrizi, incadrati in
baza unui contract individual de munca,
care presteaza munca pentru un angajator
care isi desfasoarad activitatea in Republica
Moldova; salariatii cetateni ai Republicii
Moldova care activeaza la misiunile diplo-
matice ale Republicii Moldova de peste
hotare; angajatorii, persoane fizice sau ju-
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ridice din sectorul public, privat sau mixt,
care folosesc munca salariata; salariatii
din aparatul asociatiilor obstesti, religioa-
se, sindicale, patronale, al fundatiilor, par-
tidelor si altor organizatii necomerciale
care folosesc munca salariata.

Din acest text legislativ putem desprin-
de concluzia ca CM al RM este obligatoriu
pentru toate unitatile, pentru toti angajato-
rii persoane fizice sau juridice — atdt din sec-
torul public cat si din cel privat sau mixt care
folosesc munca salariata.

Abordand problematica ce vizeaza apli-
carea legislatiei muncii in privinta unitati-
lor (angajatorilor), putem trage concluzia
ca atat CM al RM cat si alte acte legislative
din domeniul enuntat se aplica in mod ne-
conditionat.

Asadar, legislatia muncii a RM nu dis-
pune de o limitd necesard de elasticitate,
intrucat prezinta un caracter imperativ
(obligatoriu) atat pentru unitati care au
in statele de personal zeci sau sute de
angajati cat si pentru microintreprinderi
sau intreprinderi mici. Criteriile privind re-
cunoasterea agentului economic ca fiind
microintreprindere, intreprindere mica sau
mijlocie sunt stabilite in legislatia in vigoare.
In acest sens, invocam prevederile art. 2,
alin. (2) din Legea RM nr. 206/2006 ,Privind
sustinerea sectorului intreprinderilor mici
si mijlocii” (Monitorul Oficial al Republicii
Moldova nr. 126-130 din 11.08.2006), po-
trivit cdruia se recunoaste ca intreprindere
micro- agentul economic ce corespunde
urmatoarelor criterii: numar mediu scriptic
anual de salariati de, cel mult, 9 persoane,
suma anuala a veniturilor din vanzari de,
cel mult, 3 milioane de lei si valoare totala
anuala de bilant a activelor ce nu depdses-
te 3 milioane de lei. In acelasi timp, este
intreprindere micd agentul economic ce
corespunde urmatoarelor criterii: numar
mediu scriptic anual de salariati de, cel
mult, 49 de persoane, suma anuala a veni-
turilor din vanzari de, cel mult, 25 milioane

de lei si valoare totala anuala de bilant a
activelor ce nu depaseste 25 milioane de
lei.

In sensul Legii RM nr. 206/2006, se con-
sidera intreprindere mijlocie agentul eco-
nomic ce corespunde urmatoarelor crite-
rii: numar mediu scriptic anual de salariati
de, cel mult, 249 de persoane, suma anua-
I a veniturilor din vanzari de, cel mult, 50
milioane de lei si valoare totald anuala de
bilant a activelor ce nu depaseste 50 mili-
oane de lei.

in cele din urma, mentionam faptul
ca in cuprinsul Legii RM nr. 206/2006 nu
este statuatd expres obligatia statului de
a sustine sectorul intreprinderilor mici si
mijlocii si de a-i acorda anumite facilitati in
domeniul raporturilor juridice de munca.

Asadar, considerdm ca reglementa-
rile cuprinse in CM al RM au un caracter
rigid si sunt aplicabile, in special, mode-
lului de productie fordist. In acest context
mentiondm, ca un stat are nevoie de acte
normative in domeniul raporturilor de
muncad menite sa sustina atat salariatul cat
si angajatorul care coabiteaza intr-o eco-
nomie dinamica, sa existe o balanta intre
drepturile si obligatiile lor.

Trebuie evidentiat faptul ca legislatia
muncii a RM contribuie la infaptuirea dife-
rentierii reglementdrii juridice a muncii doar
in cazul angajatorilor persoane fizice.

Astfel, in conformitate cu prevederile
art. 284-288 din CM al RM, munca salaria-
tilor care lucreaza la angajatori persoane
fizice cade sub incidenta regimului juridic
predominant dispozitiv contractual.

in aceste conditii, reglementarea unei
multitudini de aspecte privind prestarea
muncii este lasata la discretia partilor con-
tractante. Cu titlu de exemplu, conform
art. 284 din CM al RM, la intelegerea par-
tilor, contractul individual de munca intre
salariat si angajator persoana fizica poate
fi incheiat atat pe o durata nedeterminata
cat si pe una determinatd, un lucru inad-
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misibil in privinta altor categorii de anga-
jatori care, la incheierea contractului indi-
vidual de munca pe o durata determinata,
trebuie sa respecte intocmai prevederile
art. 54-55 din CM al RM.

Cel maiilustrativ exemplu al diferentie-
rii reglementarii juridice a muncii in cazul
angajatorilor persoane fizice il constituie
faptul ca modificarea clauzelor contrac-
tului individual de munca este operata la
initiativa angajatorului persoana fizica (cu
alte cuvinte, in mod unilateral), cu condi-
tia preavizarii salariatului, in forma scris3,
cu, cel putin, 14 zile calendaristice inain-
te. Totodata, observam c4d, in temeiul art.
287 din CM al RM, legiuitorul instituie o
procedura simplificata de incetare a con-
tractului individual de muncd, incheiat cu
angajatorul persoana fizica.

Faptul ca in legislatia muncii a RM se
aplicd in mod neconditionat o deose-
beste de legislatiile altor state. Astfel, in
Germania, Legea privind protectia im-
potriva concedierii din 1969 (,Klndi-
gungsschutzgesetz”) se aplica doar in pri-
vinta acelor unitati care au in statele de
personal mai mult de 10 angajati. Un alt
exemplu ce poate fi invocat aici il repre-
zinta reglementarile cuprinse in legislatia
portugheza. Astfel, Codul muncii al Portu-
galiei clasifica angajatorii in mai multe ca-
tegorii in functie de numarul de salariati.
Art. 91 din CM al Portugaliei face distinctia
dintre microintreprinderi (mai putin de 10
angajati), intreprinderi mici (intre 10 si 50
de angajati), intreprinderi mijlocii (51-200)
si intreprinderi mari (mai mult de 200 de
angajati). In cazul microintreprinderilor,
procedura de concediere a salariatilor este
una simplificata, iar reintegrarea angajati-
lor nu poarta un caracter obligatoriu [4].

Este regretabil faptul ca legiuitorul
moldovean nu consacrad, in art. 3 din CM al
RM, sub incidenta carei legislatii se vor afla
salariatii cetdteni ai Republicii Moldova,
incadrati in baza unui contract individual

de munca si care presteaza activitatea in
strainatate in baza unor contracte inche-
iate cu un angajator moldovean. In opinia
noastrd, pentru acoperirea acestui gol le-
gislativ, legiuitorul poate opta pentru una
dintre posibilele solutii, inspirandu-se din
legislatia romana. Astfel, conform art. 2, lit.
b) din Codul muncii al Romaniei [5], dispo-
zitiile cuprinse in Codul muncii se aplica
cetatenilor romani incadrati cu contract
individual de munca si care presteaza ac-
tivitatea in strdinatate, in baza unor con-
tracte incheiate cu un angajator roman, cu
exceptia cazului in care legislatia statului pe
al cdrui teritoriu se executd contractul indi-
vidual de muncd este mai favorabild.

Salariatilor cetdteni ai Republicii Mol-
dova care presteaza munca in strainata-
te in baza unor contracte individuale de
munca incheiate cu angajatori strdini,
prevederile CM al RM nu |i se aplica de-
cat daca legea moldoveneasca este legea
aplicabila aleasa de parti (lex voluntatis)
potrivit prevederilor art. 1610, alin. (1) din
Codul civil al Republicii Moldova (in conti-
nuare — CC al RM) [6]. Mai mult, determi-
narea legii aplicabile trebuie sa fie expresa
sau sa rezulte din continutul contractului
ori din alte imprejurdri.

in Uniunea Europeana, in situatia in
care existd un conflict de legi, se aplicd Re-
gulamentul (CE) nr. 593/2008 al Parlamen-
tului European si al Consiliului din 17 iunie
2008 privind legea aplicabila obligatiilor
contractuale (cunoscut sub denumirea de
~Roma I").

Astfel, tinand cont de cuprinsul art. 8 al
Regulamentului mentionat, trebuie sa ne
conducem de urmdtorul algoritm:

1) dacad pdrtile nu au ales legea aplica-
bild contractului individual de muncd, se va
aplica in ordine: legea tarii in care sau, a)
in lipsda, din care angajatul isi desfasoara
in mod obisnuit activitatea in executa-
rea contractului. In cazul in care lucrito-
rul este angajat temporar intr-o alta tara,
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nu se considerd ca si-a schimbat locul de
desfdsurare a muncii in mod obisnuit; b)
legea tarii in care este situata unitatea an-
gajatoare; ¢) in situatia in care din circum-
stantele de ansamblu ale cazului rezulta
ca respectivul contract are o legatura mai
stransd cu o alta tard decat cea mentiona-
ta lalit. a) sau b), se aplica legea acelei alte
tari;

2) dacad pdrtile au ales legea aplicabila
contractului individual de muncd, o ast-
fel de alegere nu poate priva angajatul
de protectia acordatd acestuia in temeiul
dispozitiilor de la care nu se poate dero-
ga prin conventie in virtutea legii care, in
absenta unei alegeri, ar fi fost aplicabila in
temeiul pct. 1).

Merita relevat faptul cd legislatia RM in-
stituie o serie de conditii privind angajarea
provizorie in munca in strdinatate a ceta-
tenilor Republicii Moldova. Astfel, luand in
considerare prevederile art. 16 din Legea
RM nr. 180/2008 ,Cu privire la migratia de
muncad” [7], in cazul in care cetateanul Re-
publicii Moldova se angajeaza provizoriu
fn munca in strainatate in mod individual,
el este in drept, in vederea asigurdrii pro-
tectiei sale, sa indeplineasca urmatoarele
conditii:

a) sa obtina un contract individual de
munca;

b) sa inregistreze contractul individu-
al de munca la Agentia Nationala pentru
Ocuparea Fortei de Munca;

) sa inregistreze contractul individual
de muncd la Casa Nationala de Asigurari
Sociale si sa achite contributiile de asigu-
rari sociale;

d) sa prezinte la Agentia Nationala
pentru Ocuparea Fortei de Munca docu-
mentul de confirmare, emis de organul
competent de protectie a copiilor din ra-

ionul (sectorul) de domiciliu al parintilor,
privind luarea la evidentd a copiilor minori
care raman in tara.

Chiar daca reglementdrile mentionate
au menirea sa asigure protectia lucrato-
rului emigrant [8], ele, in schimb, ridica
problema dublei impuneri la achitarea con-
tributiilor de asigurari sociale, lucratorul
emigrant fiind nevoit sa le achite atat in
Republica Moldova cat si in statul in care
va presta munca (prin lucrdtor emigrant
se intelege cetatean al Republicii Moldo-
va, cu domiciliul permanent pe teritoriul
acesteia, care s-a deplasat, in mod volun-
tar, in alta tara, cu scopul de a desfasura o
activitate provizorie de munca).

Din punctul de vedere al subiectilor, iz-
voarele dreptului muncii se impart in doua
categorii de baza: a) izvoare cu vocatie ge-
nerald de aplicare, adica acele izvoare care
sunt aplicabile tuturor categoriilor de sala-
riati. Astfel, la aceasta categorie de izvoare
se raporteaza: Codul muncii al RM; Legea
securitatii si sanatatii in munca, nr. 186
din 10 iulie 2008; Hotararea Guvernului
RM nr. 426 din 26.04.04 ,Privind aprobarea
Modului de calculare a salariului mediu”s.
a.; b) izvoare cu vocatie speciald (aplicabile
anumitor categorii de salariati). Din aceasta
categorie de izvoare fac parte: Hotdrarea
Guvernului RM nr. 1273 din 19.11.04 ,Cu
privire la aprobarea Nomenclatorului lu-
crarilor sezoniere”; Hotdrarea Guvernului
RM nr. 435 din 23.04.2007 ,Pentru aproba-
rea Regulamentului cu privire la acordarea
unor garantii si compensatii salariatilor
care imbind munca cu studiile”; Hotara-
rea Guvernului RM nr. 1254 din 15.11.2004
,Pentru aprobarea Regulamentului pri-
vind retribuirea muncii pentru anumite
categorii de salariati carora li se stabileste
durata redusa a timpului de munca”,
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